















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































V。S S W W
S V・S S W
W 生産システムの相違　V・S　l　W V・S W
W W 1 W 1 V・S
礁一リズムと障合 1異質 適合1異質
※：V・S＝ひじょうに強い効果，S＝かなりの効果，　W＝弱い効果
点であった。さらに，ケリーは一義的・一括的な「職務再設計」分析を否定し
て，「役割」基準を用いて「職務再設計」を弁別してこの各々の「職務再設計」
方式に沿って，何故この「職務再設計」が雇用老側によって要請され，実施さ
れたのか，そして「労働生産性」の改善という観点から測定される作業パーフ
ォーマンスの改善がいかなるメカニズムを通してもたらされたのか，そして
「ティラーリズム」とはどんな関係に位置づけられるのかを検証したのである。
これまでのケリーの分析を表に要約するとすれぽ，表一18のようになるであろ
う。この場合，彼の分析の斬新さは，その「経済的・構造的分析」というこれ
までになかった新しい「職務再設計」分析のフレームにあることはもちろん，
さらにその検証プロセスにおいてこれまでに出版・公表された事例研究の殆ど
全てを網羅する形でデータを収集し，統計的に整理・加工し，この比較分析か
ら具体的「事実」を取り出していこうとする研究方法論にあった。
　私が本稿のテーマを「職務再設計の条件適応的展開」としたのも，ケリーの
以上のような研究方法論上の諸特質，すなわち①心理学的分析よりは「経済的
・構造的分析」の重視，②「一般理論」・「普遍主義的立場」の否定と「中範囲
論」的志向，そして③統計的比較分析の重視を顧慮したからであった。
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　けれども，ケリーは自己の「新しい理論」の有効性を検証する過程で「経済
的・構造的分析」からは捉えられない「事実」を「事例研究」のうちに確認す
るに至る。つまり，ホワイト・カラー労働者に適用される「垂直的役割統合」
の諸事例がこれである。この諸事例において，彼は自己の「新し理論」ではな
く，「古典理論」とくにハーツバーグ理論の妥当性を認めざるをえなくなるの
である。このために，本稿第3章でみたように2つの「仮説」を提示せざるを
えなくなったのである。
　この場合，「仮説」はもし「職務再設計」を促す要因が「人事問題」である
限りで「古典理論」の有効性を認め（「仮説，（1）」），他方「職務再設計」を促す
要因が「構造的問題」である限りで「新しい理論」が妥当する（「仮説，②」）と
いうのである。この彼の「仮説」の致命的欠陥と思われるのは，何故「構造的
問題」の場合には「新しい理論」が，他方「人事問題」の場合には「古典理
論」が妥当するのかの理論的説明を提示することなく，単なる「事例研究」か
ら入手された情報の統計的確認に留まっている点にある。
　彼の「新しい理論」と「古典理論」との妥当性を弁別する際に，彼は2元論
的労働者観を基礎にしているように思われるω。つまり，ブルー・カラー労働
者は労働に対する「手段的態度」（instrumental　attitudes）を有し，その意味で
「衛生要因追求者」であり，ホワイト・カラー労働者は労働に対して「内在中
心志向」（intensica1｝y　centered・rientation）を有し，その意味で「動機づけ要因
追求者」であるとする前提がこれである。しかし，ここでもこれが何故かは説
明されていない。また，もし「ブルー・カラー労働者」が「動機づけ要因追求
者」へと変化した時に彼の主張する「新しい理論」は妥当性を依然保持し続け
うるのかどうか明らかではない。
　さらに，すでに確認したように「ホワイト・カラー役割統合」が果して「人
事問題」にその起源をもつものであるかどうかも疑問の余地がある。間接部門
の生産性の緩慢な上昇，人件費の増大という「経済的・構造的問題」がその起
源として想定されうるからである。また，生産現場の問題の「人事問題」と
「構造的問題」とへの2分割に対しても，私はこのような区分が可能かどうか
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疑問をもっている。なぜなら，労働移動・無断欠勤・職務不満の増大という
「人事問題」は直接・間接にコスト上昇・生産性低下といった「経済的問題」
を発現させるからであり，「新しい理論」と「古典理論」の妥当性基準をこの
ような問題の2元化に求めることは正当ではないように思われる。
　けれども，ケリーの「職務再設計」の分析から，我々は以下の重要な論点を
確認することができた。
　①「フローライン再組織」は「大量生産」産業で広範に利用されており，
他方「役割柔構造作業集団」は「装置生産」産業で広く利用され，さらに各々
の「職務再設計」方式は各々の「生産システム」と適合関係をもつこと。その
際，「フローライソ再組織」は「テイラーリズムの現代版」とみなされ，他方
「集団作業と柔軟な作業役割の割当」をその特質とする「役割柔構造作業集団」
は「ティラーリズム」と追求する目標（労働生産性の向上）は同じでありながら，
異質な原則に基づいていること。
　②「フP一ライン再組織」（「ブルー・カラー役割統合」を含む）も「役割柔構
造作業集団」もいずれも労働者の多能工化を基礎とする。これによって，一方
で生産システムの硬直性を打破してその柔軟性を高めるとともに，他方既存の
職務境界（job　demarcation）や「制限的労働慣行（restrictive　1abour　practice）＝労
働組合支持的要員水準」の破壊が意図されている②。
　③「職務再設計」実践は多くの場合労働者の犠牲を伴う。ケリーの分析に
よれぽ，平均して100の再設計された職務に対して約25の職務が削減されたが，
とりわけ「垂直的役割統合」と「役割柔構造作業集団」においてその削減率は
高く，さらに「労働強化」（努力水準と努力支出率の増大）は「ホワイト・カラー
役割統合」を除く全ての「職務再設計」方式において生ずる（3）。
　最後に，ブレイヴァマンが措定した資本主義経済体制のもとでの「労働の衰
退」化という一般的動向に対して，この「職務再設計」が有する意義が改めて
問われねぽならない。今日依然としてごくわずかな「職務再設計」の動きが資
本主義経済という枠内でどの程度大きな流れとなりうるのかは本稿では問題と
されてこなかった。この点，今後の課題としたい。　　　　　一以上一
（305） 職務再設計の条件適応的展開　　王67
（1）「……大多数の労働者は仕事に対してr手段的』志向を有し，職務再設計に対して反応するよう
　には思われない。それ故少数の者だけが予測されたように行動するであろう。……職務再設計実
　践において手段志向的労働者の行動は上述された一般理論（彼の展開する「新しい職務再設計論」
　のこと一引用者）からもっともよく説明されるであろう。しかるに自己の職務と組織に強力に
　内在的，もしくは道徳的愛着を有する少数の労働老は容易に伝統的職務再設計論の型（mould）
　にあてはまるであろう。」J，E．　Kelly（1982－b），　P．49・ここでいう大多数の労働者と少数の労
　働者が（1982－c）では「ブルー・カラー労働者」と「ホワイト・カラー労働者」として措定され
　る。
（2）J．E．　Kelly（1982－c），　op．　cit．，　pp．218－219．また，ケリーによれば，景気後退，大量失業，
　労働組合の一時的弱体化に乗じて雇用者側がさもなくば抵抗されるであろうような作業組織の変
　更に乗り出そうとしている動きがあると指摘している。cf．　Ibid．
（3）　工E．Kelly　（1982－c），　pp．192－199．
